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aBsTraK
Kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan jaminan kerja dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi pekerja. 
Selain daripada itu  kajian juga turut melihat sama ada terdapat perbezaan dalam pembolehubah jaminan kerja mengikut 
demografi.  Kajian telah dijalankan di beberapa buah bank dan kilang di Batu Pahat dan Kluang, Johor dengan menggunakan 
kaedah persampelan bertujuan ke atas seramai 600 orang pekerja yang terdiri daripada 200 orang pekerja bank, 200 orang 
pekerja di kilang elektronik dan 200 orang lagi pekerja di kilang tekstil. Soal selidik telah digunakan untuk menyoal latarbelakang 
responden, jaminan kerja, kepuasan kerja dan  komitmen terhadap organisasi. Data yang diperolehi telah dianalisis menggunakan 
analisis SPSS versi 17.0.  Korelasi pearson, ujian-t dan ANOVA satu hala telah digunakan untuk menganalisis data.  Ujian korelasi 
pearson menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan di antara jaminan kerja dengan kepuasan kerja dan komitmen 
terhadap organisasi.  Hasil daripada ujian-t dan ANOVA satu hala didapati tiada perbezaan yang signifikan dalam jaminan kerja 
mengikut jantina.  Seterusnya terdapat perbezaan dalam jaminan kerja, kepuasan kerja dan komitmen pekerja mengikut umur. 
Bagi jumlah pendapatan bulanan pula menunjukkan terdapat perbezaan dalam jaminan kerja, kepuasan kerja dan komitmen. 
Seterusnya tiada perbezaan dalam jaminan kerja mengikut pengalaman bekerja tetapi terdapat perbezaan dalam kepuasan 
kerja dan komitmen.  Manakala bagi pekerja kolar biru dan kolar putih pula menunjukkan terdapat perbezaan dalam semua 
pembolehubah yang diukur.  Akhir sekali pekerja bank, elektronik dan tekstil menunjukkan terdapat perbezaan dalam semua 
pembolehubah.  Keseluruhannya dapat disimpulkan bahawa jaminan kerja berhubung secara signifikan dengan kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap organisasi.
1.0  PENGENaLaN
Seperti yang kita jangkakan kesan krisis ekonomi dunia yang bermula di Amerika Syarikat dan 
Eropah sejak tahun 2008 mulai di rasai di negara ini.  Kesan itu dijangka semakin dirasai menjelang 
pertengahan dan akhir tahun 2009. Ekonomi Amerika Syarikat sejak dari dahulu lagi telah menjadi 
kayu pengukur ekonomi dunia.  Jika berkembang ekonomi Amerika Syarikat maka berkembanglah 
ekonomi dunia, jika melesetnya ekonomi Amerika Syarikat maka merundum jugalah ekonomi dunia 
(Utusan Malaysia 2008). Ekonomi global diramal terus berkembang perlahan pada kadar 3.9 peratus 
pada 2009 berbanding 4.1 peratus pada tahun 2008 berikutan ketidaktentuan prospek pertumbuhan 
ekonomi Amerika Syarikat berikutan krisis gadai janji subprima dan pasaran perumahan yang lemah 
di sana yang masih dibelenggu dan mengeruhkan lagi keadaan fundamental ekonominya.  Ini 
diburukkan lagi dengan pengumuman bankrap terhadap Lehman Brother, bank pelaburan terbesar 
Amerika Syarikat ketika bank utama global mengambil langkah strategik mengukuhkan pasaran 
kewangan (Anon. 2008).
Kemelesetan ekonomi di Amerika Syarikat dan Malaysia telah mengundang pelbagai perubahan dalam 
organisasi dan tenaga kerja.  Pembuangan kerja dan pengurangan upah merupakan salah satu senario 
yang berlaku di organisasi swasta khasnya.  Keadaan ekonomi yang tidak menentu di seluruh dunia 
termasuk di Malaysia merupakan satu tekanan ekonomi kepada penduduk dunia.  Menurut Kinnunen 
& Pulkinen (1998) tekanan ekonomi merujuk kepada aspek kehidupan ekonomi yang memberi tekanan 
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kepada pekerja dan keluarga mereka.  Petunjuk objektif tekanan ekonomi termasuk ketidakstabilan 
pekerjaan (seperti kekerapan dan jangkamasa antara menganggur dan bekerja) dan ketidakmampuan 
ekonomi (seperti pendapatan yang rendah dan kehilangan pendapatan) manakala pekerjaan yang 
tidak pasti (seperti penilaian seseorang tentang kemungkinan diberhentikan) dan ketegangan 
ekonomi (seperti penilaian seseorang tentang status kewangan sekarang) adalah dikatakan sebagai 
petunjuk subjektif kepada tekanan ekonomi.  Penstrukturan semula organisasi yang berlaku dalam 
bentuk pengurangan pekerja, penggabungan, penutupan syarikat dan pengorganisasian semula 
tenaga kerja telah memberi kesan kepada jutaan pekerja setiap tahun.  Situasi ketidakjaminan kerja 
kini berada di tahap yang paling tinggi dalam tenaga kerja sekarang.  Di luar negara, lebih enam 
peratus tenaga kerja yang tidak bekerja dan hampir satu pertiga pekerja yang berada di dalam keadaan 
risau akan kehilangan pekerjaan dalam masa terdekat (Probst 2005).  Berdasarkan senario ini, adalah 
penting bagi setiap orang mengkaji punca dan akibat daripada isu ketidaktentuan ekonomi ini yang 
mengakibatkan kepada ketidakjaminan kerja dan sekaligus mempengaruhi kepuasan kerja, komitmen 
dan kesejahteraan hidup.
Kebanyakan pemikiran tentang jaminan kerja dalam bidang sains sosial dan tingkahlaku beranggapan 
ia sebagai komponen kepuasan kerja.  Ia juga merupakan satu aspek keperluan keselamatan dalam 
Teori Hierarki Maslow di mana dengan kepuasan membolehkan individu bergerak ke arah aspek yang 
lebih tinggi.  Hoppock (1935) mengenalpasti jaminan kerja sebagai satu daripada enam komponen 
utama dalam kepuasan kerja.  Herzberg mendapati jaminan kerja sebagai faktor hygiene dalam teori 
dua faktor kepuasan kerja manakala Kornhauser (1965) membahaskan jaminan kerja sebagai sumber 
kepuasan dan ketidakpuasan. Kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi adalah elemen yang 
penting dalam  sesebuah organisasi kerana perhubungannya dengan pelbagai tingkahlaku pekerja 
(Dantzker 1997).  Apabila pekerja tidak berpuashati dengan kerja dan iklim di tempat kerja, maka 
mereka akan kurang komited dan akan cuba meninjau-ninjau peluang kerja di tempat lain dan jika 
di dapati peluang di tempat lain lebih baik, mereka akan mencari peluang pula untuk berhenti kerja. 
Berhenti atau keluar dari organisasi mempunyai akibat dan kesan yang besar terhadap ekonomi dan 
besar kemungkinannya ia berkait dengan ketidakpuasan kerja. Oleh itu komitmen terhadap organisasi 
dan kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dalam menilai keinginan pekerja untuk berhenti 
dan sumbangan keseluruhan pekerja dalam organisasi. 
Sepanjang beberapa dekad yang lalu, banyak berlaku perubahan dalam ekonomi yang juga menuntut 
perubahan dalam pasaran tenaga kerja dalam dunia industri.  Perubahan ini berlaku akibat daripada 
kemelesetan ekonomi yang telah memaksa organisasi untuk mengurangkan kos dan mengurangkan 
pekerja.  Kemelesetan ekonomi di pertengahan tahun 1970an,  akhir tahun 1980an dan awal tahun 
1990an menyaksikan pemberhentian ribuan pekerja (MacNeil 1994).  Banyak syarikat yang menuju 
proses pengurangan pekerja dan penutupan syarikat. Dalam keadaan ekonomi yang tidak menentu 
sudah tentu akan ada syarikat dan perniagaan yang merasakan pengurangan tenaga kerja adalah perlu 
untuk menyelamatkan syarikat atau perniagaan tertentu (Friedrich 1997).  Pengurangan pekerja akan 
mengakibatkan ramai yang kehilangan kerja dan sekaligus akan meningkatkan kadar pengangguran. 
Menurut Employment Outlook 1996, di  Finland, pada awal tahun 1990an telah mengakibatkan kadar 
pengangguran meningkat dari 3.4 peratus kepada 18.9 peratus di antara tahun 1990 hingga 1993 
(Mauno & Kinnunen 1999).  Manakala di Amerika Syarikat kadar pengangguran tahun 2009 adalah 
sebanyak 7.2 peratus (Statistik Biro Guna Tenaga Amerika Syarikat) dan kadar pengangguran di 
Malaysia pula pada suku kedua 2009 adalah 3.6 peratus (Jabatan Perangkaan Malaysia 2009). 
 Kemerosotan ekonomi pada tahun 1990an menunjukkan pengurangan tenaga kerja yang 
besar dan juga perubahan kepada kontrak pekerjaan dalam negara perindustrian (Ferrie 2004). 
Penstrukturan semula organisasi sepanjang tempoh kemelesetan melibatkan senario pengurangan 
pekerja, pemberhentian pekerja, penswastaan, pencantuman dan penutupan syarikat yang mana ia 
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merupakan suatu senario yang tidak pernah berlaku sebelum ini dan ramai pekerja yang kehilangan 
pekerjaan di pasaran tenaga kerja (Ferrie 2001). Walaubagaimanapun isu tiada pekerjaan bukan satu-
satunya akibat negatif yang berlaku akibat kemelesetan ekonomi.  Ramai pekerja telah mengalami 
situasi diancam kehilangan pekerjaan, perpindahan tempat kerja, diminta berhenti awal dan bekerja 
separuh masa. Menurut Mauno & Kinnunen (1999) kesemua situasi ini boleh digolongkan dalam istilah 
ketidakjaminan kerja.  
Statistik Kementerian Sumber Manusia pula melaporkan 7,500 pekerja diberhentikan sejak Oktober 
2008 hingga pertengahan Januari 2009 manakala menurut Persekutuan Majikan Malaysia (MEF), 
lebih 26,000 pekerja kehilangan pekerja sejak awal tahun ini (Anon. 2009).  Persekutuan Majikan 
Malaysia (MEF) juga menjangkakan 200,000 pekerja di negara ini terpaksa diberhentikan berikutan 
merundumnya ekonomi global berbanding 85,000 pekerja sewaktu kemelesetan ekonomi pada tahun 
1998.  Keadaan ini dijangka akan berlarutan sehinggan tahun 2010.  Manakala kerajaan Singapura 
pula mengatakan bahawa seramai 350,000 rakyat Malaysia yang bekerja di Republik itu merupakan 
golongan terakhir yang bakal diberhentikan. 
Walaupun angka yang dinyatakan berbeza namun hakikatnya sama iaitu beribu-ribu pekerja telah 
dan akan kehilangan sumber pendapatan bagi menampung hidup keluarga mereka.  Ramalan juga 
menyebut kadar pengangguran di negara ini berada pada tahap enam peratus tahun ini iaitu nilai 
tertinggi dalam tempoh 20 tahun (Anon. 2009).  Dengan peningkatan bilangan pemberhentian 
pekerja maka secara langsung meningkatkan lagi bilangan pengangguran dan kadar pengangguran 
pekerja di seluruh dunia.  Di Amerika Syarikat bilangan tenaga kerja penduduknya pada tahun 2008 
adalah 155.2 juta (termasuk yang menganggur) dengan kadar pengangguran sebanyak 7.2 peratus. 
Manakala jumlah tenaga buruh di Malaysia pada tahun 2007 adalah 10.97 juta dengan bilangan yang 
bekerja sebanyak 10.6 juta manakala sebanyak 369,000 yang menganggur dan kadar pengangguran di 
Malaysia pada tahun 2009 adalah hampir empat peratus.  Jaminan kerja telah menjadi isu yang menarik 
di tempat kerja sejak 25 tahun yang lalu.  Beberapa perubahan yang berlaku di tempat kerja di serata 
dunia memaksa pekerja mempersoalkan tentang jaminan kerja mereka.  Kepentingan jaminan kerja 
mempengaruhi hasil yang berkaitan dengan kerja.  Sebagai contoh jaminan kerja adalah penentu 
paling penting kepada kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi (Ashford et al. 1989).  
1.1 Tujuan Kajian
Kajian ini bertujuan melihat tahap jaminan kerja, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 
pekerja swasta.  Kajian ini juga mengkaji hubungan jaminan kerja dengan kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap organisasi. 
2.0  KaJIaN LEPas
Kemelesetan, pengangguran, pembuangan kerja, pemberhentian kerja, kebankrapan, permintaan yang 
berkurangan merupakan keadaan yang wujud di sekeliling kita dan merupakan gejala yang sangat 
menakutkan rakyat Malaysia.  Keadaan ini timbul kerana ekonomi dunia mengalami keadaan yang 
buruk dan hampir menyamai apa yang dialami pada tahun 1930an, 1998 dan 2001 (Siti Rohani 1990). 
Banyak syarikat yang sedang mengurangkan bilangan pekerja sebagai satu cara untuk meningkatkan 
keuntungan dan daya maju.  Pengurangan pekerja ini menunjukkan senario ketidakjaminan kerja. 
Ketidakpastian yang dihasilkan dari ketidakjaminan kerja sudah cukup memberi tekanan kepada 
seseorang. Jaminan kerja menurut Sweet (2006) adalah keadaan di mana pekerja merasa kekurangan 
jaminan terhadap kerja mereka, akan kekal stabil dari hari ke hari, minggu ke minggu dan tahun ke 
tahun. Meltz (1989) pula mendefinisikan jaminan kerja sebagai individu yang kekal bekerja dengan 
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organisasi yang sama tanpa penyusutan aspek kekananan, upah, hak berpencen dan sebagainya. 
Mengikut Herzberg (1968) jaminan kerja adalah keadaan di mana organisasi menyediakan 
pekerjaan yang stabil kepada pekerja. Menurut Sweet (2006), indikator yang biasa digunakan untuk 
menggambarkan ketidakjaminan kerja adalah kadar pengangguran.  Di dapati jumlah tenaga buruh 
meningkat dari 11.028 juta kepada 11.208 juta.  Daripada nilai tersebut, bilangan yang bekerja juga 
bertambah kepada 10.7 juta dan bilangan yang menganggur juga meningkat sebanyak lebih kurang 
82,000 orang.  Bilangan yang menganggur ini menunjukkan kadar pengangguran telah meningkat 
dari setahun ke setahun.  Kadar pengangguran pada tahun 2009 menujukkan kadar yang tinggi iaitu 
4.0 peratus ditambah pula dengan kemelesetan ekonomi yang sedang melanda dunia dan Malaysia. 
Kaedah lain untuk menentukan ketidakjaminan kerja adalah mengkaji tren pembuangan pekerja 
atau pemberhentian pekerja.  Di negara Barat telah menunjukkan kadar pemberhentian pekerja 
telah memberi kesan kepada 1.5 hingga 2 juta keluarga setiap tahun.  Namun data ini tidak termasuk 
pekerja yang bekerja di syarikat yang kecil (Sweet, Moen & Meiksins 2009). Berdasarkan perangkaan 
Bank Negara Malaysia, seramai 16,800 pekerja di berhentikan pada tahun 2008 bermula pada bulan 
Oktober terutamanya pekerja dari sektor perkilangan.
Probst (2005) dalam artikel beliau yang bertajuk “Economic Stressors” menyatakan ketidakjaminan 
kerja mempunyai perkaitan dengan keinginan yang tinggi untuk meningggalkan organisasi, rendah 
tahap kepuasan kerja dan rendah prestasi kerja.  Apabila individu berdepan dengan fakta yang mereka 
akan kehilangan pekerjaan, mereka perlu menyesuaikan diri dengan situasi.  Satu cara yang boleh 
menunjukkan inidvidu menyesuaikan diri dengan persekitaran adalah dengan menarik diri.  Menarik 
diri merujuk kepada situasi menjauhkan diri pekerja dengan persekitaran kerja samada secara fizikal 
atau psikologikal (Gupta & Jenkins 1980).  Pekerja menggunakan penarikan diri untuk mengelak situasi 
negatif.  Dalam organisasi yang mulai merosot, satu kejadian stimulus adalah pengurangan tenaga 
kerja.  Pembuangan kerja akan mencetuskan perasaan ketidakjaminan yang boleh membawa kepada 
ketidakpuasan.  Kenyataan ini disokong oleh Ashford, Lee & Bobko (1989) di mana kajian mereka 
ke atas 183 orang responden dari pelbagai organisasi di Amerika Syarikat.  Mereka memecahkan 
responden mereka kepada empat kumpulan iaitu kumpulan pertama terdiri daripada 59 orang 
pekerja pembersihan, kumpulan dua seramai 71 orang audit dalaman, kumpulan ketiga 35 jururawat 
berdaftar dan kumpulan keempat terdiri daripada pelajar separuh masa seramai 18 orang.  Hasil 
kajian mendapati ketidakjaminan kerja mempunyai kaitan yang negatif dengan kepuasan kerja iaitu 
ketidakjaminan kerja yang tinggi dikaitkan dengan tahap kepuasan kerja yang rendah.  Individu yang 
melaporkan tahap persepsi jaminan kerja yang rendah akan menunjukkan tahap kepuasan kerja yang 
rendah manakala tahap persepsi jaminan kerja yang tinggi akan menunjukkan tahap kepuasan kerja 
yang tinggi.  Hoppock (1935) dalam buku tulisan beliau mengenai kepuasan kerja, memperlihatkan 
susunan faktor-faktor yang mendorong kepada kepuasan kerja.  Keselamatan atau jaminan kerja 
termasuk dalam 20 faktor-faktor tersebut.  Takut atau bimbang jika dibuang kerja bila-bila masa akan 
mendorong kepada kepuasan kerja seseorang.
Brockner (1992) memberikan komen di dalam artikel bertajuk “Managing The Effects Of Layoffs On 
Survivors” di mana menurutnya ketidakjaminan kerja boleh berkait dengan pelbagai sikap dan 
tingkahlaku yang berkaitan dengan kerja termasuklah kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, 
tingkahlaku mencari pekerjaan dan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Begitu juga dengan 
Ashford, Lee & Bobko (1989) di mana respon yang diterima daripada 183 orang responden mereka 
mendapati ketidakjaminan kerja mempunyai kaitan yang negatif dengan kepuasan kerja iaitu 
ketidakjaminan kerja yang tinggi dikaitkan dengan tahap kepuasan kerja yang rendah.  Individu yang 
mengalami situasi ketidakjaminan kerja akan mengalami sedikit sahaja perasaan positif terhadap 
kerja dan organisasi.  Heaney, Israel & House (1994) dalam kajian mereka ke atas 207 orang pekerja 
otomobil pembuatan mendapati kepuasan kerja menurun apabila ketidakjaminan kerja berlanjutan. 
Ketidakjaminan kerja  berkait dengan pelbagai tingkahlaku negatif yang berkait dengan kerja seperti 
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ketidakpuasan (Ashford, Lee & Bobko 1989).  Kajian oleh Owen (1966) menunjukkan peningkatan 
tahap ponteng kerja dalam kalangan pekerja di stesen keretapi adalah akibat diancam kehilangan 
pekerjaan.
Selain daripada itu terdapat juga beberapa kajian yang dijalankan oleh pengkaji dari luar negara seperti 
Ahmed et al. (2002) dalam kajian mereka ke atas 5,729 orang pengurus di kilang pembuatan mendapati 
pengurus mempunyai kaitan yang negatif antara jaminan kerja dengan tahap ketidaktentuan ekonomi. 
Ini bermakna pengurus yang bekerja dalam persekitaran yang tidak menentu mempunyai tahap 
ketidakjaminan yang tinggi berbanding pengurus yang bekerja dalam persekitaran yang kurang 
tahap ketidaktentuannya. Manakala De Cuyper & De Witte (2007) dalam kajian mereka ke atas 477 
orang pekerja berstatus tetap dan sementara pelbagai sektor pekerjaan di Belgium mendapati 
pekerja yang berstatus tetap menunjukkan tahap jaminan kerja yang lebih tinggi.  Kepuasan kerja 
dapat digambarkan hasil daripada sesuatu pekerjaan atau aspek pekerjaan tetapi komitmen terhadap 
organisasi terhasil daripada keseluruhan organisasi (Mowday, Steers & Porter 1979).  Satu aspek 
komitmen dicirikan sebagai kehendak yang kuat untuk mengekalkan keahlian dalam organisasi 
(Reichers 1985) yang mana mengurangkan keinginan pekerjaan meninggalkan organisasi secara 
sukarela (Allen & Meyer 1996).  Pekerja yang merasakan pekerjaannya berada di dalam risiko akan 
hilang kepercayaan terhadap organisasi dan sekaligus mengurangkan ketaatan terhadap majikan 
(Ashford et. al. 1989).  Apapun jenis ancaman pekerjaan yang diterima akan mempengaruhi komitmen 
pekerja terhadap organisasi seperti ketidakjaminan kerja berkait dengan pengurangan komitmen 
terhadap organisasi.
Dalam tahun 1996 Barling & Kelloway telah menjalankan kajian hubungan di antara ketidakjaminan 
kerja dengan hasil berkaitan kerja dan peribadi.  Dengan menggunakan sampel seramai 187 
orang, hasil mendapati ketidakjaminan kerja berkait secara positif dengan keinginan pekerja untuk 
meninggalkan organisasi.  Ini jelas menunjukkan situasi ketidakjaminan kerja mempengaruhi 
komitmen seseorang pekerja terhadap organisasi yang mereka anggotai. Ramai pengkaji yang telah 
mengkaji isu-isu seperti perubahan organisasi, pengurangan pekerja dan pengambilan tenaga kerja 
dari luar mempengaruhi perasaan ketidakjaminan dalam diri pekerja dan sekaligus mempengaruhi 
tahap komitmen, keinginan untuk keluar dan produktiviti.   Hartley (1991) telah menemubual anggota 
kesatuan pekerja yang akan dibubarkan dalam masa 18 bulan. Sebanyak 38 peratus pekerja yang 
terlibat di dalam temubual, mengalami sedikit atau sangat sedikit situasi ketidakjaminan kerja. 
Bagaimana kita boleh menerangkan keadaan ini?  Kemungkinan pekerja tidak mengetahui bahawa 
mereka akan kehilangan pekerjaan atau mungkin mereka percaya bahawa mereka mempunyai 
kemahiran untuk mencari pekerjaan lain.  Kesedaran pekerja dalam senario pemberhentian pekerja 
atau pengurangan pekerja akan mempengaruhi pekerja untuk mengubahsuai matlamat kerjaya, 
merancang bagaimana mengurus risiko dan memotivasikan aktiviti mencari pekerjaan baru (Ito & 
Brotheridge 2006).
Menurut beberapa orang pengkaji seperti Ashford et. al (1989), Brockner (1992) dan Greenhalgh & 
Rosenblatt (1984), ketidakjaminan kerja boleh berkait dengan pelbagai sikap dan tingkahlaku yang 
berkaitan dengan kerja termasuklah kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, tingkahlaku 
mencari pekerjaan dan keinginan untuk meninggalkan organisasi.  Ashford et. al. (1989) meramalkan 
perhubungan di antara ketidakjaminan kerja dengan komitmen terhadap organisasi.  Individu yang 
mengalami pengalaman ketidakjaminan kerja secara psikologinya akan menjauhkan diri daripada 
organisasi.  Mereka juga merasakan organisasi kurang bergantung dan menunjukkan kurang 
komitmen terhadap pekerja menyebabkan pekerja bertindak mengikut minat masing-masing.
Ketidakjaminan kerja  berkait dengan pelbagai tingkahlaku kerja yang negatif seperti meningkatnya 
keinginan untuk meninggalkan organisasi (Ashford et al. 1989), mengurangkan komitmen terhadap 
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organisasi (Ashford et al. 1989), mengurangkan kepercayaan terhadap pengurusan (Borg 1989 
dalam Slack 2004) dan juga kesihatan psikologikal individu (Roskies & Guerin 1990). Keputusan yang 
sama juga diperolehi oleh Loseby (1992) dalam kesetiaan terhadap organisasi, Kuhnert & Vance 
(1992) dalam komitmen terhadap organisasi dan Davy et al. (1997) dalam komitmen, kepuasan dan 
keinginan meninggalkan organisasi. Terdapat bukti kajian ke atas 137 orang dan 118 orang responden 
di dua buah organisasi.  Responden terdiri daripada pekerja yang bekerja di organisasi yang pernah 
memberhentikan pekerja.  Tujuan kajian adalah untuk melihat perkaitan jaminan kerja dengan 
kepuasan kerja dan komitmen dan keputusan menunjukkan apabila seseorang berdepan dengan 
kerja yang tidak menjamin, individu mula menjauhkan diri secara psikologikal dari organisasi.  Seperti 
yang dijangka pekerja yang merasa kerja mereka tidak terjamin melaporkan tahap komitmen yang 
rendah terhadap organisasi (Davy, Kinicki & Scheck 1997).  Mengikt Ito & Brotheridge (2006) dalam 
kajian kesan ketidakjaminan ke atas 600 penjawat awam, kepuasan kerja sering dikaitkan dengan 
komitmen afektif dan keinginan untuk meninggalkan organisasi.
Iverson (1996) melaporkan hasil kajiannya ke atas 761 orang pekerja di hospital awam di Australia di 
mana terdapat peningkatan dalam jaminan kerja akan meningkatkan komitmen seseorang terhadap 
organisasi. Kajian beliau bertujuan untuk menguji model kesan penerimaan perubahan organisasi ke 
atas komitmen, kepuasan kerja dan jaminan kerja.  Abegglen (1958) menambah, tahap komitmen yang 
tinggi dalam kalangan pekerja di Jepun adalah disebabkan tingginya perasaan jaminan kerja yang 
berasal daripada sistem kerja seperti tempoh bekerja dan sistem kekananan.  Dapatan yang  Yousef 
(1998) perolehi di dalam kajian beliau ke atas 447 pekerja di Negara Arab menunjukkan terdapat 
korelasi yang signifikan di antara kepuasan jaminan kerja dengan komitmen.  Ini bermakna lagi lama 
pekerja berpuashati dengan jaminan kerja mereka, lagi mereka komited terhadap organisasi.  Kajian 
Ashford et al. (1989) dan Iverson (1996) selari dengan dapatan kajian Yousef iaitu lagi tinggi individu 
berpuashati dengan jaminan kerja maka lebih komited pekerja kepada organisasi.
Steers (1988) telah menjalankan kajian untuk menguji model sebab akibat komitmen pekerja terhadap 
organisasi.  Responden beliau terdiri daripada 382 orang pekerja hospital dan 119 orang saintis dan 
jurutera.  Keputusan yang beliau perolehi menunjukkan apabila organisasi dilihat sebagai tidak 
memberikan komitmen kepada pekerja,  pekerja akan menunjukan reaksi yang sama iaitu kurang 
komitmen terhadap organisasi.  Ashford, Lee & Bobko (1989) di dalam kajian mereka ke atas 183 orang 
responden dari pelbagai organisasi di Amerika Syarikat juga berpendapat yang sama iaitu komitmen 
dan kepercayaan di dalam organisasi akan berkurang jika ketidakjaminan meningkat.   
3.0 KaEDaH KaJIaN
Pendekatan kajian tinjauan telah digunakan dalam kajian ini di mana pengkaji menggunakan soal 
selidik yang dijawab sendiri oleh responden untuk mendapatkan maklumat berkaitan jaminan kerja, 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Kajian telah dijalankan di 11 buah bank, tiga 
buah kilang elektronik dan tiga buah kilang tekstil yang terletak di Parit Raja, Kluang dan Batu Pahat, 
Johor.  Pemilihan responden dikenalpasti melalui kaedah persampelan bertujuan.  Instrumen kajian 
yang digunakan adalah Job Security Scale oleh Lahey & Kuhnert’s (1988) yang telah digunapakai oleh 
MacNeil (1994).  Instrumen ini untuk mengukur jaminan kerja.  Kepuasan kerja dalaman dan luaran 
diukur menggunakan alat ukur yang dibina oleh Warr, Cook dan Wall (1979) iaitu Job Satisfaction Scale 
(JSS).  Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang teah dibina oleh Cook dan Wall (1980) 
digunakan untuk mengukur darjah rasa komited responden kepada organisasi.  
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4.0  KEPUTUsaN KaJIaN
4.1  Ciri-Ciri Demografi responden
Secara keseluruhannya kajian ini melibatkan seramai 600 orang pekerja di sektor swasta dari 11 buah 
bank, tiga buah kilang elektronik dan tiga buah kilang tekstil di sekitar Batu Pahat, Parit Raja dan 
Kluang.  Daripada jumlah tersebut majoritinya adalah kaum wanita (56.3 %)  manakala lelaki (43.7 %). 
Dari segi bangsa pula majoriti responden adalah berbangsa Melayu (88.3 %), diikuti oleh bangsa Cina 
(9.8 %) dan selebihnya masing-masing bangsa India (1.2 %) dan lain-lain bangsa (Indonesia) sebanyak 
0.7 peratus. Dari segi umur pula, responden yang berumur 21 hingga 30 tahun adalah yang paling 
ramai (37.0 %), diikuti responden berumur 31 hingga 40 tahun (36.2 %), 41 hingga 50 tahun (21.2 
%), 20 tahun ke bawah (3.0 %) dan 51 tahun ke atas (2.7 %).  Sebahagian besar daripada responden 
telah berkahwin (69.3 peratus), bujang (28.8 %) dan hanya 0.5 peratus dan 1.3 peratus responden 
yang masing-masing berstatus duda dan janda. Jumlah pendapatan responden menunjukkan 37.2 
peratus responden berpendapatan RM 1,000 ke bawah, 34.0 peratus berpendapatan antara RM 1,001 
hingga RM 2,000 dan sebanyak 15.5 peratus berpendapatan RM 2,001 hingga RM 3,000 manakala 
7.8 peratus pula berpendapatan RM 4,000 ke atas.  Terdapat sebilangan kecil sahaja responden yang 
berpendapatan RM 3,001 hingga RM 4,000 iaitu 5.5 peratus.  Lebih 50 peratus responden mendapat 
pendidikan sehingga Sijil Pelajaran Malaysia. Kedua tertinggi ialah responden yang memiliki Diploma 
sebanyak 12.2 peratus. Terdapat juga sebahagian kecil responden yang lulus Sijil Rendah Pelajaran, Sijil 
Tinggi Pelajaran Malaysia, Sijil dan Ijazah Sarjana Muda dengan peratusan masing-masing sebanyak 7.3 
peratus, 8.8 peratus, 7.3 peratus dan 8.7 peratus.  Hanya sebilangan kecil sahaja yang berpendidikan 
sehingga Darjah 6 (1.0 %).  Sebanyak 29.8 peratus responden telah bekerja di syarikat masing-masing 
antara 1 hingga 5 tahun.  Terdapat 23.3 peratus responden yang telah bekerja selama 11 hingga 15 
tahun dan 17.3 peratus pula responden yang telah bekerja selama 6 hingga 10 tahun.  Manakala 11.7 
peratus daripada responden telah bekerja selama 16 hingga 20 tahun dan 11.0 peratus pula telah 
bekerja selama lebih daripada 20 tahun. Terdapat sebilangan kecil responden yang bekerja kurang 
daripada satu tahun (6.8 %). Responden telah dikelaskan kepada dua kategori pekerjaan iaitu pekerja 
kolar putih (51.0 %) dan pekerja kolar biru  (49.0 %).
4.1.1  Tahap Jaminan Kerja
Keputusan kajian menunjukkan majoriti responden iaitu 70.8 peratus mempunyai tahap jaminan kerja 
yang tinggi.  Manakala 17.8 peratus pula mempunyai tahap jaminan kerja yang sederhana dan hanya 
11.3 peratus sahaja responden yang mempunyai tahap jaminan kerja yang rendah.
4.1.2  Tahap Kepuasan Kerja
Hasil kajian mendapati responden mempunyai tahap kepuasan kerja yang tinggi dengan peratusan 
66.7 peratus.  Peratusan responden yang mempunyai tahap kepuasan kerja yang rendah adalah 18.5 
peratus manakala tahap kepuasan kerja yang sederhana pula adalah 14.8 peratus.  Tahap kepuasan 
kerja luaran responden adalah tinggi (66.7 %) manakala tahap kepuasan kerja dalaman adalah 
sederhana (63.0 %).   Kesimpulannya menunjukkan responden lebih berpuashati dengan kepuasan 
kerja luaran seperti gaji, dasar organisasi, penyeliaan, hubungan dengan ketua, orang bawahan dan 
rakan sekerja, keadaan tempat kerja dan jaminan kerja berbanding dengan kepuasan kerja dalaman 
seperti pencapaian, pengiktirafan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab dan kejayaan.
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4.1.3  Tahap Komitmen Terhadap Organisasi
Tahap komitmen responden terhadap organisasi adalah rendah (45.5 %).  Tahap komitmen kesetiaan 
dan penglibatan responden adalah tinggi iaitu masing-masing 51.8 peratus dan 54.2 peratus 
manakala bagi komitmen identifikasi responden hanya di tahap sederhana (71.2 %).   Kesimpulannya 
menunjukkan responden lebih komited dari aspek kesetiaan seperti  perasaan rasa sayang dan dekat 
dengan organisasi serta ingin kekal menjadi sebahagian daripada organisasi dan aspek penglibatan 
seperti merasa rela untuk berusaha secara peribadi untuk kepentingan organisasi.  Begitu juga dengan 
komitmen identifikasi di mana responden rasa bangga dengan organisasi dan menerima matlamat 
serta nilai organisasi sebagai matlamat dan nilai sendiri. 
4.1.4  Hubungan Jaminan Kerja Dengan Kepuasan Kerja
Ujian korelasi Pearson telah dilakukan untuk melihat hubungan jaminan kerja dengan kepuasan kerja. 
Bagi sampel kajian ini (n=600), korelasi antara jaminan kerja adalah signifikan tetapi sederhana kuat 
(r=0.475, p<0.01).  Hubungan ini menunjukkan bahawa semakin tinggi jaminan kerja yang dirasai 
oleh pekerja semakin tinggi juga kepuasan kerja mereka.  
4.1.5  Hubungan Jaminan Kerja Dengan  Komitmen Terhadap Organisasi
Kaedah ujian korelasi Pearson digunakan untuk menguji hubungan di antara jaminan kerja dengan 
komitmen terhadap organisasi.  Korelasi antara jaminan kerja adalah signifikan tetapi sederhana (r=0.458, 
p<0.01). Hubungan yang sederhana ini mempunyai perkaitan yang kuat dan teguh bermakna semakin 
tinggi jaminan kerja maka semakin tinggi juga komitmen seseorang pekerja terhadap organisasi.  
4.1.6  Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Komitmen Terhadap Organisasi
Hasil keputusan analisis korelasi Pearson menunjukkan terdapat hubungan positif yang signifikan 
(r=0.701, p<0.01) di antara kepuasan kerja dengan komitmen terhadap organisasi.  Hubungan positif 
yang tinggi ini memberi makna semakin tinggi kepuasan kerja seseorang individu itu semakin tinggilah 
komitmen mereka terhadap organisasi.  
4.1.7  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi   
  Mengikut Jantina
Analisis ujian-t menunjukkan skor min lelaki adalah 3.2000 (n=262, SP=0.58618) berbanding dengan 
skor min perempuan iaitu 3.1991 (n=338, SP=0.46825).  Perbezaan skor min adalah 0.00089 di mana 
nilai t (dk=490) adalah 0.020 dan p=0.984. Nilai p (0.984) menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan 
dalam jaminan kerja mengikut jantina. Ini membawa erti sama ada pekerja itu lelaki atau perempuan 
ia tidak memberikan apa-apa perbezaan dari segi jaminan kerja.  
Hasil yang diperolehi menunjukkan skor min lelaki adalah 3.4310 (n=262, SP=0.63829) berbanding 
dengan skor min perempuan iaitu 3.3487 (n=338, SP=0.55583).  Perbezaan skor min adalah 0.08233 
di mana nilai t (dk=519) adalah 1.657 dan p=0.098.  Nilai p (0.098) menunjukkan tiada perbezaan yang 
signifikan dalam kepuasan kerja mengikut jantina.  
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Analisis ujian-t telah digunakan untuk melihat perbezaan komitmen terhadap organisasi mengikut 
jantina.  Hasil yang diperolehi menunjukkan skor min lelaki adalah 3.3191 (n=262, SP=0.65374) 
berbanding dengan skor min perempuan iaitu 3.2604 (n=338, SP=0.56677).  Perbezaan skor min 
adalah 0.05873 di mana nilai t (dk=518) adalah 1.156 dan dan p=0.248.  Nilai p (0.248) menunjukkan 
tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam komitmen terhadap organisasi mengikut jantina. 
4.1.8  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi   
  Mengikut Umur
Bagi sampel kajian ini (n=600), terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(4, 595) = 3.087, 
p<0.05] dalam jaminan kerja mengikut faktor umur.   Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan 
terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi jaminan kerja mengikut umur. Berdasarkan 
perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang berumur 51 tahun ke atas (M=3.5436, 
SP=0.60218) mempunyai jaminan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja yang berumur 31 hingga 
40 tahun (M=3.1378, SP=0.54190).   
ANOVA satu hala digunakan dalam pengujian ini dan keputusan menunjukkan terdapat perbezaan 
skor min yang signifikan [F(4, 595) = 5.201, p<0.05] dalam kepuasan kerja mengikut faktor umur.  Ujian 
Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi 
kepuasan kerja mengikut umur. Ini bermakna kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang berlainan 
umur adalah berbeza secara signifikan.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja yang berumur 41 hingga 50 tahun (M=3.5643, SP=0.61543) mempunyai kepuasan kerja yang 
lebih tinggi berbanding pekerja yang berumur 21 hingga 30 tahun (M=3.3321, SP=0.54238) dan 31 
hingga 40 tahun (M=3.3084, SP=0.60771).   
Keputusan ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(4, 595) = 
6.528, p<0.05] bagi komitmen terhadap organisasi mengikut faktor umur.   Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey 
HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi komitmen terhadap 
organisasi mengikut umur. Ini bermakna komitmen yang ditunjukkan oleh pekerja terhadap organisasi 
adalah berbeza mengikut  peringkat umur.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja yang berumur 41 hingga 50 tahun (M=3.4745, SP=0.59026) lebih komited terhadap organisasi 
berbanding pekerja yang berumur 20 tahun ke bawah (M=3.0593, SP=0.62031), 21 hingga 30 tahun 
(M=3.1841, SP=0.57911) dan 31 hingga 40 tahun (M=3.2762, SP=0.60581).   
4.1.9  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi   
 Mengikut Jumlah Pendapatan Bulanan
ANOVA satu hala digunakan dalam pengujian ini.  Bagi sampel kajian ini (n=600), terdapat perbezaan 
skor min yang signifikan [F(4, 595) = 4.445, p<0.05] dalam jaminan kerja mengikut faktor pendapatan 
bulanan. Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan 
(p<0.05) bagi jaminan kerja mengikut pendapatan bulanan. Ini bermakna jaminan kerja yang dialami 
oleh pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan yang berlainan adalah berbeza secara signifikan. 
Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang mempunyai pendapatan bulanan 
RM 4,001 ke atas (M=3.4936, SP=0.69701) mempunyai jaminan kerja yang lebih tinggi berbanding 
pekerja yang mempunyai pendapatan bulanan RM 1,000 ke bawah (M=3.1874, SP=0.48632), RM 1,001 
hingga RM 2,000 (M=3.1456, SP=0.47740) dan RM 2,001 hingga RM 3,000 (M=3.1860, SP=0.51088) 
Keputusan ujian ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan dalam 
kepuasan kerja [F(4, 595) = 13.922, p<0.05] mengikut jumlah pendapatan.  Ini bermakna kepuasan 
kerja yang dirasai oleh pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan bulanan yang rendah adalah 
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berbeza dengan kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan 
yang tinggi.  Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD  menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang 
signifikan (p<0.05) bagi kepuasan kerja mengikut pendapatan bulanan. Ini bermakna kepuasan kerja 
yang dialami oleh pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan yang berlainan adalah berbeza 
secara signifikan.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang mempunyai 
jumlah pendapatan RM 4,001 ke atas (M=3.8142, SP=0.53801) mempunyai kepuasan kerja yang 
lebih tinggi berbanding pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan bulanan RM 1,000 ke bawah 
(M=3.2236, SP=0.56304), RM 1,001 hingga RM 2,000 (M=3.3595, SP=0.56372),  RM 2,001 hingga RM 
3,000 (M=3.5376, SP=0.54797) dan RM 3,001 hingga RM 4,000 (M=3.5859, SP=0.74007).  
Keputusan ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan dalam 
komitmen terhadap organisasi [F(4, 595) = 14.762, p<0.05] mengikut jumlah pendapatan.  Ini 
bermakna komitmen terhadap organisasi yang ditunjukkan oleh pekerja yang menerima jumlah 
pendapatan bulanan yang tinggi adalah berbeza secara signifikan dengan pekerja yang menerima 
jumlah pendapatan bulanan yang rendah.  Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan terdapat 
perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi kepuasan kerja mengikut pendapatan bulanan. 
Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati mendapati pekerja yang mempunyai jumlah 
pendapatan bulanan RM 4,001 ke atas (M=3.7560, SP=0.56846) lebih komited terhadap organisasi 
berbanding pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan bulanan RM 1,000 ke bawah (M=3.1324, 
SP=0.62387), RM 1,001 hingga RM 2,000 (M=3.2386, SP=0.56160), RM 2,001 hingga RM 3,000 
(M=3.4552, SP=0.51879) dan RM 3,001 hingga RM 4,000 (M=3.4707, SP=0.56910). 
4.1.10  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi  
   Mengikut Tempoh Pengalaman Bekerja
Keputusan pengujian ANOVA satu hala menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan dalam jaminan 
kerja mengikut tempoh pengalaman bekerja F(5, 594) = 1.522, p<0.05].  Ini memberi erti pekerja 
yang telah lama bekerja atau pekerja yang baru bekerja tidak memberikan apa-apa perbezaan dalam 
jaminan kerja.  
Keputusan ujian ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(5, 
594) = 2.367, p<0.05] dalam kepuasan kerja mengikut tempoh pengalaman bekerja.  Ini bermakna 
kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang lebih berpengalaman adalah berbeza dengan kepuasan 
kerja yang dirasai oleh pekerja yang kurang berpengalaman.  Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD 
menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi kepuasan kerja mengikut 
tempoh pengalaman bekerja.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang 
mempunyai pengalaman lebih daripada 20 tahun (M=3.6111, SP=0.71779) mempunyai kepuasan kerja 
yang lebih tinggi berbanding pekerja yang mempunyai pengalaman 6 hingga 10 tahun (M=3.3269, 
SP=0.62349) dan 1 hingga 5 tahun (M=3.3493, SP=0.53358).  
Keputusan ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(5, 594) = 
5.853, p<0.05] dalam komitmen terhadap organisasi bagi tempoh pengalaman bekerja.  Ini bermakna 
komitmen terhadap organisasi yang ditunjukkan oleh pekerja yang telah lama bekerja dengan yang 
baru bekerja adalah berbeza secara signifikan.  Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan 
terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi komitmen terhadap organisasi mengikut 
tempoh pengalaman bekerja. Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang 
telah bekerja lebih daripada 20 tahun (M=3.5869, SP=0.63582) lebih komited terhadap organisasi 
berbanding dengan pekerja yang mempunyai pengalaman bekerja kurang daripada setahun 
(M=3.0585, SP=0.56277),  1 hingga 5 tahun (M=3.1944, SP=0. 59060), 6 hingga 10 tahun (M=3.2468, 
SP=0. 61114) dan 11 hingga 15 tahun (M=3.3167, SP=0. 55795). 
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4.1.11  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi  
  Mengikut Kategori Pekerjaan (Kolar Putih Dan Kolar Biru) 
Analisis ujian-t menunjukkan skor min pekerja kolar putih adalah 3.2784 (n=306, SP=0.53579) 
berbanding dengan skor min pekerja kolar biru iaitu 3.1173 (n=294, SP=0.49613).  Perbezaan skor 
min adalah 0.16108 di mana nilai t (dk=598) adalah 3.817 dan p=0.000. Nilai p (0.000) menunjukkan 
terdapat perbezaan yang signifikan dalam jaminan kerja mengikut kategori pekerjaan. 
Hasil analisis ujian-t menunjukkan skor min pekerja kolar putih adalah 3.5118 (n=306, SP=0.58120) 
berbanding dengan skor min pekerja kolar biru iaitu 3.2524 (n=294, SP=0.57932).  Perbezaan skor 
min adalah 0.25938 di mana nilai t (dk=598) adalah 5.473 dan p=0.000. Nilai p (0.000) menunjukkan 
terdapat perbezaan yang signifikan dalam kepuasan kerja mengikut kategori pekerjaan. 
Keputusan ujian-t menunjukkan skor min pekerja kolar putih adalah 3.3516 (n=306, SP=0.60870) 
berbanding dengan skor min pekerja kolar biru iaitu 3.2177 (n=294, SP=0.59752).  Perbezaan skor min 
adalah 0.13395 di mana nilai t (dk=598) adalah 2.719 dan p=0.007. Nilai p (0.007) menunjukkan terdapat 
perbezaan yang signifikan dalam komitmen terhadap organisasi mengikut kategori pekerjaan. 
4.1.12  Perbezaan Jaminan Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi  
  Mengikut Bidang Kerja (Bank, Elektronik Dan Tekstil)
Bagi sampel kajian ini (n=600), keputusan menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan 
[F(2, 597) = 5.614, p<0.05] dalam jaminan kerja mengikut bidang kerja. Ini bermakna jaminan kerja 
yang dialami oleh pekerja bank, pekerja elektronik dan pekerja tekstil adalah berbeza secara signifikan. 
Ujian Post-Hoc ANOVA Tukey HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) 
bagi jaminan kerja mengikut bidang kerja. Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja bank (M=3.2995, SP=0.59677) mempunyai jaminan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja 
tekstil (M=3.1425, SP=0.45748) dan  pekerja elektronik (M=3.1565, SP=0.49129).  
Keputusan ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(2, 597) 
= 37.202, p<0.05] dalam kepuasan kerja mengikut bidang kerja.  Ini bermakna kepuasan kerja yang 
dirasai oleh pekerja adalah berbeza secara signifikan mengikut bidang tertentu.  Ujian Post-Hoc ANOVA 
Tukey HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi kepuasan kerja 
mengikut bidang kerja. Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja dalam bidang 
bank (M=3.5857, SP=0.61181)  mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja 
tekstil (M=3.1160, SP=0.62515) dan elektronik (M=3.4523, SP=0.42390).  Manakala pekerja elektronik 
(M=3.4523, SP=0.42390) lebih berpuashati terhadap kerja berbanding pekerja tekstil (M=3.1160, 
SP=0.62515).  
Terdapat perbezaan skor min yang signifikan [F(2, 597) = 56.415, p<0.05] dalam komitmen terhadap 
organisasi mengikut bidang kerja.  Ini bermakna komitmen yang ditunjukkan oleh pekerja bank, 
elektronik dan tekstil terhadap organisasi masing-masing adalah berbeza.  Ujian Post-Hoc ANOVA 
Tukey HSD menunjukkan terdapat perbezaan skor min yang signifikan (p<0.05) bagi komitmen 
terhadap organisasi mengikut bidang kerja. Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja bank (M=3.4963, SP=0.61239) lebih komited terhadap organisasi berbanding pekerja tekstil 
(M=2.9477, SP=0.58291) dan  elektronik (M=3.4140, SP=0.46509) tetapi pekerja elektronik (M=3.4140, 
SP=0.46509) lebih komited daripada pekerja tekstil (M=2.9477, SP=0.58291).   
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5.0  PErBINCaNGaN
Semua orang telah sedia maklum dengan senario di mana berlaku penstrukturan organisasi, 
percantuman syarikat, pertumbuhan ekonomi yang rendah dan ketakutan kehilangan pekerjaan 
akan memberikan akibat yang negatif kepada kesejahteraan hidup pekerja (Barling et al. 2005). 
Pengurangan pekerja ini menunjukkan senario ketidakjaminan kerja.  Walaubagaimanapun dapatan 
kajian ini menunjukkan tahap jaminan kerja pekerja di sektor swasta adalah tinggi (70.8 peratus).  Ini 
bermakna mereka menganggap pekerjaan yang mereka miliki sekarang masih terjamin dan mereka 
masih merasa selamat.  Mereka juga tidak merasa takut akan kehilangan pekerjaan dan menganggap 
mereka masih boleh terus bekerja di organisasi yang mereka anggotai.  Ini juga memberi makna 
bahawa keadaan kemelesetan ekonomi yang melanda negara kita tidak memberi tekanan kepada 
jaminan kerja pekerja di sektor swasta yang terlibat di dalam kajian ini.  Keputusan ini menyokong 
kajian Domenighetti et al. (1999) yang menjalankan kajian ke atas 719 pekerja swasta juga mendapati 
tahap ketidakjaminan kerja berada dalam tahap yang rendah (65.9 %), sederhana (22.5 %) dan tinggi 
(11.6 %).  Kajian ini juga menyamai dua dapatan lain iaitu Towers Perrin-ISR dan Gallup International 
Association Poll.  Towers Perrin-ISR telah menjalankan kajian jaminan kerja dan pekerjaan ke atas 
300,000 pekerja Malaysia.  Hasilnya menunjukkan pekerja di Malaysia mempunyai tahap keyakinan 
paling tinggi ke atas jaminan kerja mereka.  Pekerja Malaysia lebih optimistik terhadap jaminan kerja 
dan pekerjaan mereka dengan mencatatkan peratusan yang tertinggi iaitu 71 peratus diikuti dengan 
pekerja Singapura sebanyak 66 peratus, China 64 peratus, Hong Kong 60 peratus, Korea 44 peratus 
dan akhir sekali Jepun sebanyak 41 peratus (Anon. 2009).  
Kepuasan kerja memainkan peranan penting kepada organisasi dalam menarik dan mengekalkan 
pekerja yang berkualiti. Kepuasan kerja merupakan satu aspek yang berkaitan dengan sikap terhadap 
kerja dan pekerjaan keseluruhannya. Kepuasan kerja juga boleh dikaitkan dengan perasaan seronok 
hasil daripada pekerjaan dan keadaan persekitaran pekerjaan. Ab Aziz (2003) pula berpendapat 
kepuasan kerja boleh diukur dengan melihat perbezaan antara jumlah imbuhan yang diperolehi 
oleh pekerja dengan jumlah yang mereka percaya mereka patut terima.   Untuk mengetahui samada 
pekerja puas dengan kerjanya, beberapa perkara perlu diberikan perhatian seperti produktiviti, 
ketidakhadiran dan persekitaran kerja yang diwujudkan.  Dalam kajian ini didapati subjek mempunyai 
tahap kepuasan kerja yang tinggi dengan peratusan sebanyak 66.7 peratus.  Ini bermakna subjek 
kajian amat berpuashati dengan kerja mereka sekarang.  Tahap kepuasan yang  tinggi ini tentunya 
dapat dikaitkan dengan tahap jaminan kerja yang juga tinggi.  Jika subjek mempunyai jaminan kerja 
yang tinggi sudah pasti subjek juga akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi.  Ini dapat dijelaskan 
dengan perkaitan jika pekerja merasakan pekerjaan dan kedudukan mereka di tempat kerja terjamin 
tentunya mereka akan berasa puas bekerja di sana. Dapatan kajian ini menyamai dapatan kajian Abdul 
Azizal (1996) di mana tahap kepuasan kerja pekerja kilang elektronik adalah tinggi iaitu 56.7 peratus. 
Kajian Saliha (2003) dan Gnana (2007) mendapati majoriti pegawai dan kakitangan di Ibupejabat 
JKR mempunyai kepuasan kerja yang sederhana. Ini berbeza dengan dapatan kajian ini, walaupun 
responden terdiri daripada pekerja swasta tetapi mereka masih mempunyai kepuasan kerja yang 
tinggi berbanding pekerja di sektor awam.  Faktor yang menyumbang kepada perbezaan ini boleh 
dibuktikan melalui tahap kepuasan  kerja luaran dan dalaman.  Hasil kajian ini menunjukkan tahap 
kepuasan kerja luaran responden adalah lebih tinggi iaitu 66.7 peratus berbanding dengan kepuasan 
kerja dalaman yang ditunjukkan oleh responden iaitu hanya dengan peratusan 63.0.   Ini bermakna 
responden lebih berpuashati dengan kepuasan kerja luaran seperti gaji, dasar organisasi, penyeliaan, 
hubungan dengan ketua, orang bawahan dan rakan sekerja, keadaan tempat kerja dan jaminan kerja 
berbanding dengan kepuasan kerja dalaman seperti pencapaian, pengiktirafan, pekerjaan itu sendiri, 
tanggungjawab dan kejayaan. 
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Menurut Tet & Meyer (1913) komitmen terhadap organisasi adalah satu variabel sikap yang popular 
dalam domain pekerjaan.  Ia berkait secara kuat dengan kepuasan kerja tetapi keduanya adalah 
sangat-sangat berbeza (Spector 1996). Komitmen terhadap organisasi berkait dengan keinginan 
untuk kekal bersama organisasi.  Pelbagai definisi mengenai konsep komitmen terhadap organisasi 
telah diberikan oleh pelbagai pihak namun tema yang asas adalah satu ikatan yang dibentuk antara 
pekerja dan organisasi (Lee et al. 1992). Dengan ertikata lain komitmen terhadap organisasi adalah 
satu ikatan psikologi antara individu dan organisasi. Tahap komitmen para pekerja swasta dalam kajian 
ini adalah rendah dengan peratusan hanya 45.5 peratus.  Berbeza dengan dapatan dua pengkaji yang 
lain.  Kajian Gnana (2007) mendapati keseluruhan respondennya iaitu kakitangan di Jabatan Kerja 
Raya Melaysia berada di tahap komitmen yang tinggi.  Begitu juga dengan dapatan kajian Abdul Azizal 
(1996) ke atas 104 orang pekerja elektronik di Zon Perindustrian Bandar Baru Bangi, di mana komitmen 
pekerja kilang elektronik juga adalah tinggi dengan nilai 76 peratus dan peratusan kesetiaan pekerja 
terhadap organisasi juga tinggi iaitu 68.4 peratus.   Berbeza pula dengan hasil kajian Lily Suriani et. al. 
(2004) ke atas 132 orang pekerja kilang elektronik di Johor yang mendapati majoriti respondennya 
mempunyai tahap komitmen yang sederhana.  Tahap komitmen pekerja terhadap organisasi yang 
rendah ini menunjukkan pekerja mengutamakan kerja mereka berbanding dengan organisasi.  Oleh 
itu komitmen mereka terletak pada jawatan atau tugas dan tidak kepada organisasi.  Ini bermaksud 
mereka tidak akan sewenang-wenangnya  menukar hasil kerja mereka untuk di sesuaikan dengan 
kehendak organisasi.  Keadaan ini menyebabkan berlakunya konflik antara pekerja dengan organisasi 
kerana kedua-duanya mempunyai matlamat yang berbeza.  Jika keadaan ini berterusan hasilnya 
pekerja lebih cenderung untuk meninggalkan organisasi mereka (Rosenbaum 1991).  
Hasil kajian ini menunjukkan tahap komitmen kesetiaan (51.8%) dan penglibatan (54.2%) responden 
adalah tinggi berbanding dengan komitmen identifikasi (71.2%) responden hanya di tahap sederhana. 
Kesimpulannya menunjukkan responden lebih komited dari aspek kesetiaan seperti  perasaan rasa 
sayang dan dekat dengan organisasi serta ingin kekal menjadi sebahagian daripada organisasi dan 
aspek penglibatan seperti merasa rela untuk berusaha secara peribadi untuk kepentingan organisasi. 
Begitu juga dengan komitmen identifikasi di mana responden rasa bangga dengan organisasi dan 
menerima matlamat serta nilai organisasi sebagai matlamat dan nilai sendiri. Tsiplitaris (2004) dalam 
kajian yang beliau jalankan mendapati 75 peratus daripada responden beliau menyatakan bahawa 
jika mereka diberi pilihan untuk memilih semula kerjaya yang mereka suka, mereka akan memilih 
kerjaya yang sama dengan kerjaya yang sedang mereka ceburi.  Faktor yang mempengaruhi mengapa 
mereka tetap akan kekal bersama organisasi yang mereka anggotai adalah faktor emosi, kebolehan 
untuk membina dan mengekalkan hubungan yang memuaskan dengan rakan sekerja, keluarga dan 
ketua.  Manakala faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen kumpulan ialah konteks, tujuan, saiz, 
peranan dan kepelbagaian pekerja, norma, perpaduan dan kepemimpinan.  
Isu kepuasan kerja telah banyak dikaitkan dengan kajian ketidakjaminan kerja (Sverke et al. 2002). 
Pembuangan kerja akan mencetuskan perasaan ketidakjaminan yang boleh membawa kepada 
ketidakpuasan.  Center (1948) melaporkan jaminan kerja boleh menjadi sebab kepuasan kerja dan 
juga ketidakpuasan kerja.  Walaubagaimanapun jaminan kerja lebih merupakan sumber kepuasan 
berbanding ketidakpuasan kerja.  Schultz (1982) pula menyatakan faktor jaminan kerja, gaji yang 
diterima merupakan faktor yang berkaitan dengan kepuasan kerja.  Keputusan pengujian dalam 
kajian ini telah menunjukkan bahawa terdapat hubungan korelasi yang positif di antara jaminan kerja 
dengan kepuasan kerja.  Ini bermakna jikalau pekerja swasta mempunyai jaminan kerja yang tinggi 
jadi kepuasan kerja mereka juga adalah tinggi.  Sebaliknya jika jaminan kerja mereka adalah rendah 
maka kepuasan kerja mereka akan menurun.  Ini selaras dengan beberapa dapatan kajian mengenai 
tahap jaminan kerja dan tahap kepuasan kerja di mana kedua-duanya menunjukkan tahap yang tinggi. 
Friedlander (1963, 1964) menyokong dapatan ini di mana beliau juga mendapati jaminan kerja berkait 
secara positif dengan kepuasan kerja. Selain itu Schultz (1982) juga menyatakan faktor jaminan kerja, 
gaji yang diterima merupakan faktor yang berkaitan dengan kepuasan kerja.  
487
International Conference on Ethics and Professionalism 2010 (ICEP 2010)
Kajian Herzberg et al. (1957) mendapati responden beliau bersependapat mengatakan jaminan 
kerja dan upah merupakan sumbangan paling penting kepada kepuasan kerja.  Begitu juga Ashford 
et al. (1989) yang telah mengkaji impak jaminan kerja ke atas kepuasan kerja dan mereka dapati 
ketidakjaminan kerja akan mengurangkan kepuasan kerja.  Kenyataan ini disokong oleh Ashford, Lee 
& Bobko (1989) di mana mereka mendapati ketidakjaminan kerja mempunyai kaitan yang negatif 
dengan kepuasan kerja iaitu ketidakjaminan kerja yang tinggi dikaitkan dengan tahap kepuasan 
kerja yang rendah. Apabila kepuasan kerja berkait secara negatif dengan ketidakjaminan kerja, maka 
penurunan kepuasan kerja berkait dengan prestasi individu dan prestasi organisasi (Judge et al. 2001 
dalam Reisel, Chia, Maloles & Slocum 2007). Daripada perhubungan ini dapatlah  dirumuskan bahawa 
individu yang melaporkan tahap persepsi jaminan kerja yang rendah akan menunjukkan tahap 
kepuasan kerja yang rendah manakala tahap persepsi jaminan kerja yang tinggi akan menunjukkan 
tahap kepuasan kerja yang tinggi.  
MacNeil (1994) berkata individu yang merasakan kerja mereka tidak terjamin, akan mudah 
meninggalkan organisasi.  Kajian hubungan di antara jaminan kerja dengan komitmen terhadap 
organisasi menunjukan terdapat hubungan positif yang signifikan.  Ini dapat dihuraikan dengan 
mengatakan semakin tinggi jaminan kerja seseorang pekerja  maka semakin tinggi jugalah komitmen 
mereka terhadap organisasi.  Dapatan yang sama diperolehi dalam kajian ini iaitu ujian korelasi Pearson 
menunjukkan terdapat hubungan positif yang signifikan di antara jaminan kerja dengan komitmen 
terhadap organisasi.  Brockner, Dewitt, Grover & Reed (1992) telah menjalankan kajian ke atas pekerja 
kedai runcit dan respon yang diperolehi menunjukkan komitmen pekerja menurun apabila pekerja 
mula diancam untuk diberhentikan (MacNeil 1994) dan sekaligus dapatan ini menyokong dapatan 
yang diperolehi oleh pengkaji.
Begitu jugalah dengan kajian Ashford, Lee & Bobko (1989) ke atas jururawat dan juruaudit yang 
mendapati terdapat hubungan yang signifikan dalam jaminan kerja dengan keinginan untuk 
meninggalkan organisasi.  Jururawat dan juruaudit yang merasakan kerja mereka tidak terjamin 
akan berkeinginan untuk meninggalkan organisasi yang mereka anggotai (MacNeil 1994).  Dapatan 
mereka menyokong dapatan kajian ini dan kajian oleh Friedlander & Walton (1964), di mana mereka 
mendapati jaminan kerja boleh mempengaruhi motivasi untuk kekal dalam organisasi dan juga alasan 
untuk meninggalkan organisasi. Ashford et al. (1989) pula telah mengkaji impak jaminan kerja ke atas 
komitmen organisasi dan mereka mendapati ketidakjaminan kerja akan mengurangkan komitmen 
terhadap organisasi.  Bukti diperkukuhkan lagi dengan kajian Abegglen (1958) iaitu tahap komitmen 
yang tinggi dalam kalangan pekerja di Jepun adalah disebabkan kuatnya jaminan kerja pekerja di 
sana.  
Towers Perrin-ISR telah menjalankan kajian ke atas pekerja di Malaysia dan mendapati pandangan 
pekerja terhadap jaminan kerja mempunyai perkaitan yang kuat dengan komitmen mereka terhadap 
organisasi. Pekerja yang mempunyai persepsi terhadap jaminan kerja yang tinggi akan menunjukkan 
komitmen yang lebih besar (Anon. 2009).  Begitu juga dengan dapatan yang Yousef (1998) perolehi. 
Kajian beliau ke atas pekerja di Negara Arab menunjukkan terdapat korelasi yang signifikan walaupun 
tidak begitu kuat antara kepuasan jaminan kerja dengan komitmen.  Ini bermakna lagi lama pekerja 
berpuashti dengan jaminan kerja mereka, lagi mereka komited terhadap organisasi.  Kajian Ashford et 
al. (1989) dan Iverson (1996) menyokong dapatan kajian Yousef iaitu lagi tinggi individu berpuashati 
dengan jaminan kerja maka lebih komited pekerja kepada organisasi.
Kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi adalah dua sikap kerja yang paling ketara.  Telah 
dibuktikan secara teori bahawa kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi adalah konsep yang 
berasingan (Mathieu & Farr 1991, Mowday et al. 1979, 1982 dan Steers 1977).  Kepuasan kerja adalah 
bersifat sementara, berubah mengikut keadaan atau situasi hari ke hari dan selalunya menimbulkan 
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reaksi serta merta.  Manakala komitmen terhadap organisasi berkembang secara perlahan tetapi 
konsisten dan lebih stabil (Porter et al. 1974). Menurut Ito & Brotheridge (2006) kepuasan kerja sering 
dikaitkan dengan komitmen afektif dan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Walaupun kedua-
duanya adalah konsep yang berasingan tetapi kajian empirikal telah menunjukkan bahawa kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap organisasi saling berkait (Ford et al. 2003).  Kepuasan kerja adalah 
anteseden kepada komitmen terhadap organisasi (Steers 1977).  Mathieu & Farr (1991) mendapati 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi saling berkait dan kepuasan kerja mempunyai 
kesan yang kuat ke atas komitmen.
Keputusan analisis korelasi Pearson menunjukkan terdapat hubungan positif yang signifikan di 
antara kepuasan kerja dengan komitmen terhadap organisasi.  Hubungan positif yang tinggi ini 
memberi makna semakin tinggi kepuasan kerja seseorang individu itu semakin tinggilah komitmen 
mereka terhadap organisasi.  Begitu juga dengan dapatan Mazni (1996) melalui kajiannya ke atas 
pekerja elektronik mendapati adanya hubungan yang signifikan di antara kepuasan kerja luaran 
dengan komitmen terhadap organisasi (Kamsiah 2003).  Dapatan disokong oleh beberapa kajian 
telah dijalankan oleh pengkaji barat seperti Bateman & Strasser (1984) dan Williams & Hazer (1986). 
Dapatan masing-masing menunjukkan bahawa kepuasan kerja mempengaruhi komitmen terhadap 
organisasi.  banyak kajian telah menunjukkan bahawa kepuasan kerja mempunyai perkaitan yang 
kuat dengan keinginan untuk berhenti. Dengan lain perkataan jika kepuasan kerja meningkat, 
kadar pemberhentian pekerja menurun (Mowday et al. 1982, Steers 1977).  Begitu juga sebaliknya 
jika kepuasan kerja menurun, keinginan untuk meninggalkan organisasi meningkat (Spector 1985). 
Mowday et al. (1982) mendapati komitmen terhadap organisasi sangat berkait dengan kepuasan kerja. 
Mathieu & Zajac dalam analisis meta mereka mendapati terdapat hubungan yang positif di antara 
komitmen dengan kepuasan kerja (Engstorm 2005). 
Keputusan yang diperolehi menunjukkan tidak ada perbezaan yang signifikan dalam jaminan kerja 
mengikut jantina.  Ini bermakna sama ada pekerja itu lelaki atau perempuan, ia tidak memberikan 
apa-apa perbezaan ke atas jaminan kerja. Jaminan kerja tidak berbeza mungkin kerana peratusan 
besar daripada pekerja swasta yang terlibat dalam kajian ini mempunyai pekerjaan yang terjamin. 
Dapatan menyokong banyak kajian yang menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan di antara 
jantina dengan ketidakjaminan kerja (De Witte 1999;  Severke & Hellgren, 2002; Kinnunen & Naiti 
1994; Kuhnert & Palmer 1991; Roskies & Louis Guerin 1990).  Walaubagaimanapun dapatan berbeza 
dengan kajian Kinnunen, Mauno, Natti & Happonen (2000).  Hasil yang diperolehi menunjukkan tidak 
ada perbezaan yang signifikan dalam kepuasan kerja mengikut jantina.  Kepuasan kerja bagi pekerja 
lelaki dan perempuan adalah sama.  Menurut Spector (1997) didapati berlakunya perhubungan yang 
tidak konsisten di antara kepuasan kerja dengan jantina (Engstorm 2005).   Dapatan kajian menyokong 
banyak dapatan kajian pengkaji lain seperti Dantzker& Kubin (1998), Felkenes (1991) dan Singer & Love 
(1988) di mana hasil menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan di antara kepuasan kerja dengan 
jantina (Engstorm 2005).  Walaubagaimanapun hasil kajian tidak menyokong kajian Buzawa (1984) di 
mana kajian beliau mendapati wanita mempunyai kepuasan kerja yang lebih rendah berbanding lelaki 
(Engstorm 2005).   Keputusan seterusnya juga menunjukkan tidak ada perbezaan yang signifikan dalam 
komitmen terhadap organisasi mengikut jantina.  Ini menunjukkan bahawa setiap pekerja mempunyai 
komitmen yang  sama tinggi terhadap organisasi berdasarkan jantina mereka. Dapatan ini menyamai 
dapatan Mazni (1996) yang dijalankan ke atas pekerja kilang elektronik yang juga menunjukkan 
tidak perbezaan yang signifikan dalam komitmen berdasarkan jantina (Kamsiah 2003).  Dapatan ini 
juga disokong oleh Gnana (2007) di mana kajian beliau mendapati tidak terdapat perbezaan tahap 
komitmen terhadap organisasi di antara pekerja lelaki dan pekerja perempuan. 
Hasil kajian telah menunjukkan terdapatnya perbezaan dalam jaminan kerja mengikut umur. Jaminan 
kerja yang dialami oleh pekerja yang berlainan umur adalah berbeza secara signifikan.  Berdasarkan 
489
International Conference on Ethics and Professionalism 2010 (ICEP 2010)
perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang berumur 51 tahun ke atas mempunyai jaminan 
kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja yang berumur 31 hingga 40 tahun.  Peningkatan dalam 
umur dipercayai menjadikan pekerja lebih mudah disingkirkan (Kuhnert & Vance 1992; Roskies & Louis 
Guerin 1990).  Pekerja yang telah berumur kurang diperlukan oleh majikan (Greenhalgh 1983).  Kajian 
ke atas pekerja yang kehilangan pekerjaan menunjukkan pekerja yang berada di peringkat umur 
pertengahan iaitu 30 hingga 50 tahun mengalami penyimpangan psikologikal dan tekanan kewangan 
(Warr 1983).  Keputusan kajian seterusnya menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan dalam 
kepuasan kerja mengikut umur.  Ini bermakna kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang berlainan 
umur adalah berbeza secara signifikan.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja yang berumur 41 hingga 50 tahun mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding 
pekerja yang berumur 21 hingga 30 tahun dan 31 hingga 40 tahun.  Dapatan mendapat sokongan 
Mahmood (1990) yang mendapati usia seseorang boleh menentukan kepuasan kerja pekerja.  Begitu 
juga dengan Roslan (1997) yang berpendapat pekerja yang berumur lebih berpuashati bekerja jika 
dibandingkan dengan pekerja yang usianya lebih muda. Ab Aziz (2003) juga memperolehi dapatan 
yang sama iaitu pekerja yang berusia lebih berpuas hati daripada pekerja muda. Dapatan telah 
menunjukkan terdapat perbezaan dalam komitmen terhadap organisasi mengikut umur. Ini bermakna 
komitmen terhadap organisasi yang ditunjukkan oleh pekerja yang berlainan umur adalah berbeza 
secara signifikan.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang berumur 41 
hingga 50 tahun lebih komited terhadap organisasi berbanding pekerja yang berumur dari bawah 20 
tahun hingga 40 tahun. Dapatan kajian menyokong dapatan Mathieu & Zajac yang mendapati terdapat 
perbezaan yang positif di antara komitmen dengan umur (Engstorm 2005).  Begitu juga dengan kajian 
Kacmar (1999) yang memperolehi hubungan di mana apabila umur seseorang meningkat, komitmen 
terhadap organisasi mula menurun.  Gnana (2007) dalam kajian beliau juga menunjukkan perbezaan 
komitmen mengikut umur.  
Keputusan menunjukkan terdapat perbezaan dalam jaminan kerja mengikut pendapatan bulanan. 
Jaminan kerja yang dialami oleh pekerja yang berlainan jumlah pendapatan adalah berbeza secara 
signifikan.  Berdasarkan perbezaan yang ditunjukkan didapati pekerja yang mempunyai pendapatan 
bulanan RM 4,001 ke atas mempunyai jaminan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja yang 
mempunyai pendapatan bulanan kurang daripada RM 1,000 hingga RM 3,000. Dapatan menyamai 
Yousef (1998) yang juga mendapati jaminan kerja meningkat apabila pendapatan bulanan yang 
diterima adalah tinggi.  Wujudnya perbezaan yang signifikan dalam kepuasan kerja mengikut jumlah 
pendapatan bulanan.  Ini bermakna kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang mempunyai 
jumlah pendapatan bulanan yang rendah adalah berbeza dengan kepuasan kerja yang dirasai oleh 
pekerja yang mempunyai jumlah pendapatan yang tinggi.  Didapati pekerja yang mempunyai jumlah 
pendapatan RM 4,001 ke atas mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja yang 
mempunyai jumlah pendapatan bulanan kurang daripada RM 1,000 hingga ke RM 2,000.  Kajian oleh 
Syarikat Accenture tentang ketidakpuasan pengurus peringkat pertengahan di Malaysia mendapati 
hampir separuh daripada responden merasa ketidakpuasan berpunca daripada gaji yang tidak 
mencukupi dan kekurangan latihan dan perkembangan.  Manakala dua pertiga pula menyatakan gaji 
di luar lebih tinggi merupakan sebab mengapa mereka mencari pekerjaan baru.  Pengarah Accenture 
menjelaskan bahawa faktor sebenar kepada ketidakpuasan ini adalah disebabkan oleh kekecewaan 
mereka kerana tidak menerima upah yang setimpal dengan kerja yang mereka lakukan dan mereka 
tidak jelas dengan perkembangan kerjaya mereka (Anon. 2009). Terdapatnya  perbezaan dalam 
komitmen terhadap organisasi mengikut jumlah pendapatan bulanan.  Ini menunjukkan bahawa setiap 
pegawai mempunyai komitmen yang berbeza terhadap organisasi berdasarkan jumlah pendapatan 
bulanan.  Ini adalah bersamaan dengan penyelidikan yang dibuat oleh Mazni (1996) dalam Kamsiah 
(2003) yang telah mendapati bahawa ganjaran gaji ada hubungan yang positif dengan komitmen 
terhadap organisasi.  Tetapi berbeza dengan Gnana (2007) yang mendapati setiap pekerja mempunyai 
komitmen yang sama tinggi terhadap organisasi berdasarkan jumlah pendapatan.  
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Keputusan pengujian ANOVA satu hala telah menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan dalam 
jaminan kerja mengikut tempoh pengalaman bekerja.  Ini bermakna pekerja yang telah lama bekerja 
atau pekerja yang baru bekerja tidak memberikan apa-apa perbezaan dalam jaminan kerja. Dapatan ini 
disangkal oleh MacNeil (1994) dalam kajian beliau ke atas 1,460 orang responden yang berpendapat 
pekerja yang telah lama berkhidmat mempunyai ketidakjaminan kerja yang rendah berbanding 
pekerja yang baru berkhidmat.  Begitu juga Yousef (1998) yang telah menjalankan  kajian ke atas 
474 orang pekerja di Negara Arab juga mendapati kepuasan terhadap jaminan kerja meningkat 
apabila individu telah lama berkhidmat.  Tidak memeranjatkan beberapa kajian melaporkan jaminan 
kerja berkait secara signifikan dengan tempoh lama bekerja seperti pekerja yang telah lama bekerja 
melaporkan jaminan kerja yang tinggi (Kuhnert & Vance 1992; Probst 1998).  Daripada ujian ANOVA 
satu hala yang dijalankan mendapati terdapat perbezaan yang signifikan dalam kepuasan kerja 
mengikut tempoh pengalaman bekerja.  Ini bermakna kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang 
lebih berpengalaman adalah berbeza dengan kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja yang kurang 
berpengalaman.  Perbezaan mendapati pekerja yang mempunyai pengalaman lebih daripada 20 
tahun mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja yang kurang berpengalaman. 
Kajian Khoo (1989) menyokong dapatan kajian ini di mana beliau telah  membuktikan bahawa pekerja 
yang telah bekerja lama akan lebih berpuashati dengan pekerjaan mereka berbanding dengan 
mereka yang baru bekerja. Dapatan yang diperolehi oleh Leflowitz (1974) mengenai hubungan lama 
berkhidmat dengan kepuasan kerja menunjukkan apabila perkhidmatan semakin lama kepuasan 
kerja juga bertambah (Engstorm 2005).  Faktor pengalaman memainkan peranan yang penting dalam 
kepuasan kerja.  Othman (1997) dan Hashim (1986) menyatakan bahawa individu yang mempunyai 
pengalaman kerja yang lama akan mendapat kepuasan kerja yang tinggi. Pengujian ANOVA satu hala 
menunjukkan terdapat perbezaan tempoh pengalaman bekerja dalam komitmen terhadap organisasi. 
Ini menunjukkan bahawa lebih lama seseorang itu bekerja maka lebih tinggi komitmen organisasinya. 
Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati pekerja yang telah bekerja lebih daripada 20 
tahun lebih komited terhadap organisasi berbanding dengan pekerja yang mempunyai pengalaman 
di peringkat awal dan pertengahan.  Ini selaras dengan Mowday et al. (1982) dan Gnana (2007) yang 
telah mendapati apabila tempoh perkhidmatan bertambah maka komitmen terhadap organisasi juga 
akan bertambah.  Walaubagaimanapun dapatan kajian Gilbert & Ivancevich (1999) pula mendapati 
tiada hubungan yang signifikan di antara komitmen terhadap organisasi dengan lama berkhidmat. 
Terdapat perbezaan dalam jaminan kerja mengikut kategori pekerjaan  Maksudnya jaminan kerja bagi 
pekerja berkolar putih adalah berbeza dengan pekerja berkolar biru. Dapatan ini bersamaan dengan 
Burke (1966), Graen (1966), Saleh (1964) dan Dunnette (1965) yang mendapati kesan jaminan kerja 
adalah berbeza mengikut jawatan.  Jawatan yang lebih rendah atau pekerja kolar biru menunjukkan 
korelasi positif yang kuat antara jaminan kerja dengan kepuasan kerja berbanding pekerja yang 
jawatan lebih tinggi atau pekerja kolar putih.  Atchison & Belcher (1970, 1971)  telah membuat kajian 
ranking ke atas pekerja di bahagian perkeranian dan di bahagian pengeluaran (Miner 1992).  Terdapat 
perbezaan yang signifikan dalam kepuasan kerja mengikut kategori pekerjaan.  Maksudnya kepuasan 
kerja berbeza bagi pekerja kolar putihdan kolar biru.  Ab Aziz (2003) juga mendapati pekerja kolar 
putih lebih berpuashati berbanding dengan pekerja kolar biru.  Menurut Ab Aziz (2003) lagi pekerja 
yang mempunyai kepuasan yang tinggi akan mempunyai sikap yang positif terhadap kerja dan 
sebaliknya.  Dapatan berbeza dengan Burke (1966), Graen (1966), Saleh (1964) dan Dunnette (1965) 
yang mendapati kepuasan kerja adalah sama mengikut jawatan.  Jawatan yang lebih rendah atau 
pekerja kolar biru menunjukkan tahap kepuasan kerja yang sama dengan kepuasan kerja pekerja 
yang jawatan lebih tinggi atau pekerja kolar putih.  Keputusan ujian-t juga menunjukkan terdapat 
perbezaan yang signifikan dalam komitmen mengikut kategori pekerjaan.  Keputusan bermakna 
pekerja kolar putih lebih menunjukkan komitmen yang tinggi berbanding pekerja kolar biru.  
491
International Conference on Ethics and Professionalism 2010 (ICEP 2010)
Analisis ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan dalam jaminan kerja mengikut bidang 
kerja yang berbeza.  Ini bermakna jaminan kerja yang dialami oleh pekerja bank, pekerja elektronik dan 
pekerja tekstil adalah berbeza secara signifikan.  Pekerja bank didapati mempunyai jaminan kerja yang 
lebih tinggi berbanding pekerja tekstil dan  pekerja elektronik. Kinnunen, Mauno, Natti & Happonen 
pada tahun 2000 telah menjalankan kajian jaminan kerja, komitmen dan kesejahteraan hidup ke 
atas pekerja-pekerja kilang dan bank di Finland.  Hasil yang mereka perolehi adalah pekerja wanita di 
bank lebih merasa tidak terjamin dari segi pekerjaan mereka berbanding dengan pekerja bank lelaki. 
Kajian mereka juga mendapati perbezaan ketidakjaminan kerja mengikut jantina adalah lebih tinggi 
di sektor bank. Begitu juga di kilang di mana pekerja kolar putih wanita lebih berasa tidak terjamin 
berbanding lelaki. Hasil ujian ANOVA satu hala menunjukkan terdapat perbezaan dalam kepuasan kerja 
mengikut bidang kerja.  Ini bermakna kepuasan kerja yang dirasai oleh pekerja dari bidang kerja yang 
berlainan addalah berbeza secara signifikan.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja dalam bidang bank mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding pekerja tekstil 
dan elektronik.  Manakala pekerja elektronik lebih berpuashati terhadap kerja berbanding pekerja 
tekstil.  Terdapat perbezaan yang signifikan dalam komitmen terhadap organisasi mengikut bidang 
kerja.  Ini bermakna komitmen yang ditunjukkan oleh pekerja bank, elektronik dan tekstil terhadap 
organisasi masing-masing adalah berbeza.  Berdasarkan perbezaan min yang diperolehi mendapati 
pekerja bank lebih komited terhadap organisasi berbanding pekerja tekstil  dan  elektronik tetapi 
pekerja elektronik lebih komited daripada pekerja tekstil.  
6.0  KEsIMPULaN
Secara keseluruhannya, dapatan kajian menunjukkan terdapatnya hubungan yang signifikan di antara 
jaminan kerja dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Begitu juga terdapatnya 
hubungan di antara kepuasan kerja dengan komitmen terhadap organisasi.  Hasil analisis ujian-t 
dan ANOVA satu hala telah menunjukkan tidak ada perbezaan yang signifikan dalam jaminan kerja, 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi mengikut jantina.  Terdapat perbezaan dalam 
jaminan kerja, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi mengikut faktor.  Terdapat perbezaan 
dalam jaminan kerja, kepuasan kerja dan komitmen mengikut pendapatan bulanan.  Tiada perbezaan 
yang signifikan dalam jaminan kerja mengikut tempoh pengalaman bekerja tetapi terdapat perbezaan 
dalam kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi mengikut tempoh pengalaman bekerja. 
Hasil yang diperolehi menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan dalam jaminan kerja, kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap organisasi mengikut kategori pekerjaan (kolar putih dan kolar biru). 
Akhir sekali  keputusan menunjukkan terdapat perbezaan dalam jaminan kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap organisasi mengikut bidang kerja (bank, elektronik dan tekstil). Adalah diharapkan 
dapatan ini dapat membantu pihak-pihak yang berkaitan dalam memastikan rakyat dapat bekerja 
dalam suasana yang selesa dan menjalani kehidupan yang sejahtera.
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